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Förord 
Vi vill tacka alla våra respondenter på Region Skåne och Vattenfall för er med-
verkan i vår studie. Det är tack vare er som vi kunnat genomföra denna uppsats 
och vi är mycket tacksamma för er insats. Ett stort tack till vår handledare Jo-
hanna Stenersen som har hjälp oss att komma med idéer och givit oss den moti-
vation som krävdes för att genomföra uppsatsen. 
Slutligen ett stort tack till våra nära och kära för ert stöd under denna tid. Utan er 
hade uppsatsen endast varit en tanke blott.  
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1. Inledning 
Vi har sedan mitten av 1800-talet haft en explosiv samhällelig och teknisk ut-
veckling, vilket har medfört att vår värld har blivit mer hektisk, komplicerad och 
sammanknuten. Människor arbetar hårt för att ständigt hinna ikapp denna samhäl-
leliga utveckling och riskerar att bli överväldiga av den komplexitet den medför 
(Bolman & Deal, 2012). Det finns styrningstekniker och organisationsformer som 
för bara några år sedan var effektiva men som idag är föråldrade. Organisationer 
jobbar ständigt med att hänga med i denna tekniska utveckling, vilket också på-
verkar deras kommunikationsmöjligheter. En aktuell fråga nu är vilken process 
och struktur som gynnar organisationens kommunikation externt likväl internt. 
Fram till 1980-talet var trenden centralisering, det vill säga hierarkisk organi-
sationsstruktur, där kommunikationen gick från ledningen till medarbetaren. Se-
dan dess har en mer decentraliserad struktur förespråkats, där fler får vara med i 
beslutsprocessen och dess kommunikation är mer horisontell.  
I Vattenfall och Region Skåne ses två exempel på organisationer som på senare 
tid har påverkats av denna samhälleliga utveckling och effektivisering. Vi ska 
utgå från dessa två förändringar för att se deras utveckling av intranät. 
1.1 Problemformulering 
Under årtionden har det diskuterats huruvida centralisering eller decentralisering 
är den bästa strukturen för en organisation. Det finns likt Jacobsen & Thorsvik 
(2008) både för- och nackdelar med de olika strukturerna. Vi kommer att föra vi-
dare denna diskussion inom strukturen av organisationers intranät. 
Manuel Castell (2001) skriver om nätverk och informations- och kommunikat-
ionsteknologi (IKT), därigenom även intranät, i dagens samhälle. Han skriver att 
nätverk är ett viktigt verktyg inom organisationer på grund av dess flexibilitet, an-
passningsförmåga samt kritiska funktioner att överleva och blomstra i ett snabbt 
skiftande samhälle. Stenmark (2002) förespråkar en struktur inom intranät där alla 
anställda har möjligheten att publicera. Författaren talar för att intranät kan bidra 
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till en arena för interaktion på bästa sätt genom en decentraliserad struktur, där 
alla organisationsmedlemmar får vara delaktiga i publiceringen. Andra forskare 
påpekar, likt Castell (2001), att på grund av omvärldens komplexitet och dynamik 
pressas organisationer att hålla en decentraliserad beslutsbefogenhet (Jacobsen & 
Thorsvik, 2008). Trots detta har två stora organisationer på senare tid motsatt sig 
ovanstående uttalanden genom en förändring åt det centraliserade hållet.  
 
I dagens moderna organisationer har kraven på kommunikation förändrats. Den 
tekniska utveckling där kommunikation och informationsdelning blivit mer och 
mer digitaliserad, har även lett till att förändrade krav framkommit i kommunikat-
ion för medarbetare (Heide, 2002). Vi ser hur dessa förändrade krav även har 
uppkommit inom intranät och mer fokus läggs på att analysera hur formell och in-
formell kommunikation samverkar inom organisationer.  
 
Soda & Zaheer (2012) tar i sin uppsats ett nätverksperspektiv på både formell och 
informell kommunikation i organisationer. De menar att det är viktigt att formell 
och informell kommunikation samverkar med varandra inom en organisation. 
Även Jacobsen (2005) poängterar vikten av att formella och informella element 
inom en organisation inte bör betraktas fristående, utan tillsammans.  
Vi analyserar i den här uppsatsen hur centraliserade och decentraliserade tren-
der tar ut varandra och hur den formella och informella kommunikationen samar-
betar och påverkas i skiftet mot en centralisering.  
Vi ser ett glapp inom den tidigare forskningen kring formell och informell 
kommunikation inom organisationer i denna process. Samspelet mellan formell 
och informell kommunikation ska studeras i ljuset av centralisering och decentra-
lisering.  
1.2 Syfte     
Syftet med den här uppsatsen är att studera hur organisationer balanserar formell 
och informell kommunikation i en centraliseringsprocess av sina intranät. 
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1.3 Frågeställningar     
 Hur hanterar organisationerna effekterna av centralisering? 
 Vad lägger de ansvariga i begreppen centralisering och decentrali-
sering? 
 Hur ser balansen ut mellan den formella och den informella kommu-
nikationen i nuläget?  
 Hur tillgodoser Region Skåne och Vattenfall både effektivisering av 
arbetet och anställdas informationsbehov i centralisering av intranät-
en?  
1.4 Bakgrund 
Idag är det mycket vanligt med förändringar inom organisationer. Det har blivit 
ett managementverktyg, ett sätt att gå vidare i motgångar (Heide & Johansson, 
2008). Förändringar kan bero på många olika saker, men de är nödvändiga för att 
anpassa sig till den ständigt föränderliga värld vi lever i.  
Vi har valt att rikta in oss på Vattenfall och Region Skåne som båda har gått 
igenom stora förändringar av sina intranät. Region Skåne ansvarar för sjukvård 
och regional utveckling och Vattenfall är producent av energi och värme. Vi är 
medvetna om skillnaderna mellan de båda. Trots detta finns en del likheter, ett ex-
empel på detta är storleken, sett utifrån antal anställda. De har 32,000 respektive 
33,000 anställda.  
1.4.1 Region Skåne                 
Region Skåne är den högsta direktvalda politiska organisationen i Skåne. Region 
Skåne bildades genom en sammanslagning av Malmöhus läns landsting och Kris-
tianstads läns landsting och är en av fyra regioner i Sverige med samlat ansvar för 
utveckling och tillväxt, hälso- och sjukvård, kultur och kollektivtrafik (Region 
Skåne, 2014). 
År 2009 påbörjade Region Skåne en förändring av sitt intranät, från en decent-
raliserad struktur till en mer centraliserad. De ville sträva efter ett rollbaserat 
intranät, vilket innebär att det är uppbyggt efter ämne och inte efter organisation. 
Detta för att göra det så flexibelt som möjligt för de anställda, då många arbetar 
mellan olika förvaltningar. Webborganisationen är därför uppbyggd ur både äm-
nes- och kommunikationsperspektiv och finns på både regional och lokal nivå. 
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(Bilaga 7.3). Fokus under förändringen låg även på att intranätet skulle bli mer 
anpassat efter mottagaren. 
Innan förändringen genomfördes hade Region Skåne cirka 14-15 olika förvalt-
ningar, vilket nu har begränsats till sex stycken, genom centraliseringen. Intranätet 
har nu antagit en mer hierarkisk struktur, men förändringen är fortfarande i full 
gång. Första lanseringen skedde den 15 maj 2012. Sedan dess har det genomförts 
15-16 lanseringar till alla förvaltningar. Formellt sett blev införandet klart nu vid 
årsskiftet 2014, men praktiskt sett nu i mars, då den sista kliniken gick in. Region 
Skåne har cirka 18,000 användare som loggar in på intranätet varje dag.  
Nu väntar ett projekt med bland annat förbättring av nya funktioner och att jobba 
igenom det aktuella innehållet. Mycket redaktionellt arbete väntar, som att synka 
ihop information, då det ibland finns flera informationssidor om samma sak. 
Intranätet är än så länge långt ifrån färdigställt (Bilaga 7.1; Respondent 6). 
1.4.2 Vattenfall 
Vattenfall ägs av svenska staten och är en av Europas största el- och värmeprodu-
center. De är etablerade i nio länder i Europa och koncernen har 33,000 anställda. 
25,000 av dessa har tillgång till intranätet. Företaget gick år 2007 igenom en upp-
datering av intranätet. De gick från en decentraliserad struktur till en centraliserad. 
År 2007 hade de 25 olika intranät och olika plattformar, med 55,000 sidor, där de 
varken hade gemensam design, koncept eller kanal för koncernbudskap. Intranätet 
var uppbyggt genom olika tekniska plattformar. I och med centraliseringen ham-
nade mycket fokus på nytta och samarbete. Man ville skapa ett intranät som var 
lätt att lära sig samt navigera i. Affärsnytta och enkelhet hamnade i fokus, och det 
ansågs viktigt att ha med cheferna redan från början (Bilaga 7.5).  
2011 lanserade Vattenfall det utvecklade intranätet, på fem olika språk. Det var 
nu ett personaliserat intranät, vilket innebär att det är anpassat efter användaren 
och dennes arbetsroll. Det innehåller numera bara 18,000 sidor och har en centra-
liserad förvaltningsmodell. De har sedan lanseringen utvecklat sitt intranät ytterli-
gare, vilket är något vi kommer att ta upp senare i analysen (Bilaga 7.5). 
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1.5 Tidigare forskning  
Vi kommer i detta avsnitt att presentera tidigare forskning inom vårt område. Här 
presenteras både forskning kring organisationskommunikation, intranät och or-
ganisationsstruktur. 
 
Det finns mycket tidigare forskning kring organisationsstruktur, likt centralisering 
och decentralisering, organisationskommunikation (Jacobsen & Thorsvik, 2008) 
och intranät (Heide, 2002). Det finns även mycket forskning kring formell och in-
formell kommunikation, där forskare diskuterar förhållandet mellan dessa (John-
son, Donohue, Atkin & Johnson, 1994; Soda & Zaheer 2012).  
Mycket av den tidigare forskningen kring intranät kretsar även kring utvärde-
ring, användning och effektivisering av intranät. Karlsson & Johansson (2004) 
samt Solvang (2003) har i sina uppsatser jämfört olika företag för att få en djupare 
förståelse för användandet samt uppfattningen hos de anställda i företagen. Även 
Heide (2002) skriver om hur intranät uppfattas och används av de anställda, en 
viktig aspekt för oss i den här uppsatsen. 
 
Stenmark (2002) förespråkar att styrningen av intranät inte ska ske endast genom 
HR-avdelningen eller informationsavdelningen exempelvis, utan att alla anställda 
ska ha möjlighet att publicera. Detta även om det resulterar i en viss överlappning 
av information. Författaren påpekar att intranätaktiviteter inte ska baseras på cent-
ralisering av kontroll utan istället ge alla anställda klara riktlinjer för intranätets 
egenskaper. 
 
Castell (2001) menar att IKT sker fördelaktigt inom decentraliserade strukturer 
med horisontell kommunikation. Hierarkiska organisationsstrukturer är enligt 
Castell (2001) ett föråldrat system som inte ger lika bra resultat som horisontella. 
Healy & Iles (2003) har genomfört tidigare forskning kring ämnet decentralisering 
på intranät. De undersöker hur informations- och kommunikationsteknologi på-
verkar företaget. De har, likt oss, sett påståenden om att IKT kan vara en bidra-
gande faktor till decentraliserad struktur inom företaget och undersöker hur an-
ställda använder och övervakas i användingen av intranätet. De lämnar frågan om 
till vilken grad IKT leder till decentralisering av företag öppen för diskussion.  
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Tidigare forskning kring informell kommunikation har studerats av bland annat 
Jacobsen & Thorsvik (2008). De diskuterar vikten av att ta vara på den informella 
kommunikationen, då den kompletterar den formella genom att skapa engage-
mang och motivation hos de anställda. 
Enligt Soda & Zaheer (2012) är det mer på senare tid som man har börjat upp-
märksamma konsekvenserna och effekterna av samspelet mellan formella och in-
formella element inom organisationer. Likt författarna anser vi att både de for-
mella och informella elementen måste samverka, då balansen mellan dem påver-
kar organisationsmedlemmarnas förutsättningar att utföra ett bra arbete. Vi vill 
förtydliga att Soda & Zaheer (2012) resonerar kring nätverk mellan anställda.  
 
I vår studie har vi exempel på två organisationer som strävar åt det centraliserade 
hållet inom sina intranät. Detta trots tidigare resonemang om att IKT leder till och 
verkar bäst inom decentraliserade strukturer. Även aspekter som leder åt det de-
centraliserade hållet har tillämpats inom organisationerna. Genom detta studerar 
vi hur organisationerna definierar centralisering samt decentralisering för att reso-
nera kring hur de olika begreppen uppfattas genom olika roller inom organisation-
erna. I denna process studeras även formell och informell kommunikation samt 
hur dessa påverkar organisationernas kommunikation inom intranäten. 
1.6 Avgränsningar 
I denna uppsats fokuserar vi på kommunikation och förändring av intranät. Kom-
munikation utöver detta är inte i vårt fokus, men vi är medvetna om att det har re-
levans för andra delar av organisationer. Fokus i den här uppsatsen ligger inte hel-
ler på organisationskulturens inverkan på kommunikationen på intranäten. Vi är 
medvetna om att organisationskultur kan ha påverkan på organisationskommuni-
kation och organisationsförändring, men på grund av begränsad tid och avgränsat 
utrymme i denna uppsats har vi valt att utesluta detta i vår studie.  
I uppsatsen benämner vi Region Skåne och Vattenfall under samlingsnamnet 
“organisationerna”. Vi är medvetna om att Vattenfall är ett statligt ägt företag och 
att Region Skåne är en politiskt styrd organisation, men väljer trots detta att 
nämna dem båda som organisationer. Detta för att underlätta för läsaren. 
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Vi vill också klargöra att när vi pratar om “informations- och kommunikations-
teknologi” (IKT) inom företag innebär det enligt Healy & Iles (2003) flera saker. 
Bland dessa faller knowledge management system, säkerhet av informationssy-
stem samt utveckling av intranät in i definitionen. Under denna uppsats fokuserar 
vi enbart på utvecklingen av intranät. 
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2. Teoretisk referensram 
Vi kommer i detta kapitel att redovisa det teoretiska material som kommer att 
vara den grundläggande stommen för vår analys. Dessa teorier kommer att vara 
till stor hjälp när vi har dragit slutsatser utifrån vår kunskap genom våra inter-
vjuer och insamlade dokument. Med hjälp av den teoretiska referensramen ämnas 
uppfylla syftet med den här uppsatsen, vilket är att studera hur organisationer ba-
lanserar formell och informell kommunikation i en centraliseringsprocess av sina 
intranät (se punkt 1.2). 
2.1 Organisationskommunikation 
Kommunikation är traditionellt sett en process där personer eller grupper sänder 
och utväxlar information. Fokus läggs därmed på informationsöverföring. (Jacob-
sen & Thorsvik, 2008). Om vi ser till kommunikationen inom en organisation 
finns det ett flertal definitioner på vad kommunikation innebär. Vi kommer att an-
vända oss av Jacobsen & Thorsviks (2008) definition av organisationskommuni-
kation som beskrivs som en kontinuerlig process där medlemmarna förändrar och 
upprätthåller organisationen genom att kommunicera med personer och grupper 
både internt och externt.  
Muscalu, Todericiu & Fraticiu (2013) skriver i sin artikel ”Efficient organizat-
ional communication – a key to success” att kommunikation är ett grundläggande 
behov för en organisation som utgörs när rätt person får rätt information, vid rätt 
tillfälle. Dagens moderna organisationer utsätts för en stor utmaning i processen 
att skapa framgång. I denna utmaning finns det en avgörande betydelse att bibe-
hålla en stark och effektiv kommunikation inom organisationen.  
 
Larsson (2008) diskuterar huruvida information behövs. Han utvecklar sitt reso-
nemang utifrån vilka aspekter som är nödvändiga för att information ska upplevas 
som relevant. Där är behov från sändaren och mottagaren nödvändigt för att und-
vika informationsöverflöd, vilket i sig leder till att onödiga resurser förbrukas.  
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Inom organisationssammanhang, förklarar Heide (2002) att viss information 
ses som mer eller mindre relevant från de anställdas synvinkel. Ledarna kan då 
välja att “trycka ut” informationen, genom en så kallad push och pull-strategi. Det 
kan vara exempelvis ledningsinformation som medarbetarna inte anser sig ha så 
mycket nytta av, men som trots det är viktigt för dem. 
2.2 Internkommunikation  
Vår uppsats lägger fokus på den interna delen av kommunikation i organisationer. 
Att kommunikationen sker internt innebär att den äger rum inom en organisation 
eller annan typ av social sammanslutning. Internkommunikation är nödvändigt för 
att en organisation ska kunna överleva. Som internkommunikation räknas all sorts 
förmedling av budskap inom en organisation och mellan individer (Strid, 1999). 
Ibland kan det vara svårt att sätta gränsen mellan intern och extern kommunikat-
ion i företag, då denna utgörs med hjälp av syftet med informationen. Det svåra är 
även att veta i vilken mån, till och från vem informationen ska gå. Mishra, 
Boynton & Mishra (2014) menar att internkommunikation är viktigt för att bygga 
en transparent länk mellan ledning och anställda och att det även får de anställda 
att engagera sig i organisationens uppsatta mål. 
2.3 Formell och informell kommunikation  
Jacobsen (2005) förklarar en organisations formella element som system av för-
väntningar inom organisationen. Dessa förväntningar omfattar bland annat hur or-
ganisationsmedlemmarna ska agera inom organisationen. Larsson (2008) förklarar 
formell kommunikation som de kommunikativa aktiviteter som utförs enligt en 
plan och utformas efter organisationens struktur. Mål, policys, regler, riktlinjer 
och möten ses som exempel på detta. 
Med fokus på intern informell kommunikation, beskriver Larsson (2008) inter-
aktionen som av olika anledningar skapas av medarbetarna, bredvid den formella. 
Han förklarar informell kommunikation som samtal och diskussion samt de spon-
tana gruppmöten som uppstår och rykten. Jacobsen & Thorsvik (2008) beskriver 
den informella kommunikationen som en ryktesbörs eller djungeltrumma. Förfat-
tarna säger, likt Larsson (2008), att det innefattar kommunikation som sker bred-
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vid den formella och består bland annat av “vardagsprat”, rykten och spekulation-
er. Jacobsen (2005) påstår dock, som tidigare nämnts, att den informella kommu-
nikationen kompletterar den formella. Informella grupper framkommer utifrån en 
kombination av mänskliga behov och formella faktorer (Johnson, et al., 1994). 
Mintzberg (1979) menar på att organisationer inte kan existera utan den infor-
mella kommunikationen, vid sidan av den formella, för att kunna lösa gemen-
samma problem såsom maskiner som går sönder, anställda som inte kan komma 
till jobbet och scheman som behöver ändras i sista sekund.  
 
Även Soda & Zaheer (2012) är inne på tidigare argument, då de analyserar de 
båda elementen utifrån organisationsrelationer samt dess aktörer. Författarna an-
ser att både formell och informell kommunikation behöver studeras tillsammans, 
då de samspelar inom organisationer och påverkar medarbetarna som individer. 
Soda & Zaheer (2012) sätter tidigare resonemang i en u-formad relation, där 
det finns en optimal nivå av överlappning av formell samt informell kommunikat-
ion inom organisationer. För mycket överlappning leder till försämrad prestanda 
bland organisationsmedlemmarna. För lite överlappning däremot leder till att vär-
det av de informella råden sjunker och kopplas bort från själva uppgiften. Genom 
avsaknad överlappning brister även samordningen mellan formell och informell 
kommunikation av ömsesidigt beroende dem emellan.  
2.4 Organisationsförändring  
Både Region Skåne och Vattenfall har genomgått stora organisationsförändringar 
genom sina uppdaterade intranät. Heide & Johansson (2008) förklarar förändring 
som något i den mänskliga naturen och som får oss att utvecklas. En förändring 
markerar en skillnad, från ett tillstånd till ett annat. Det finns förändringar som in-
nefattar planering, kontroll och styrning men även förändringar som sker hela ti-
den, som vi inte har kontroll över (Heide & Johansson, 2008). Organisationsför-
ändringar ses numera som standard, en vardag och något som organisationer 
måste genomgå för att kunna fungera och utvecklas i vårt föränderliga samhälle 
(Heide & Johansson, 2008).  
Det är vanligt att förändringar inom organisationer bemöts med misstro och att 
de anställda till en början är skeptiska. Detta kan orsakas av många olika anled-
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ningar, bland annat osäkerhet om vad förändringen egentligen ska få för effekter 
för de anställda. Här är det därför viktigt att ledningen kommunicerar väl, för att 
undvika osäkerhet, missförstånd och oroligheter från de anställda (Heide & Jo-
hansson, 2008). 
 
Jacobsen (2005) definierar fem olika förändringsmodeller som organisationer kan 
genomgå. Vi kommer i vår analys att utgå från modellen “Planerad förändring” 
för att förtydliga organisationernas förändringsprocess samt värderingar under 
förändringen. Denna modell går ut på att organisationer genomgår fyra centrala 
faser i förändringsprocessen. 
 
Figur 1: (Jacobsen, 2005, s. 21) 
 
Denna förändringsmodell baseras på ett uppfattat behov av förändring, vilket in-
nebär att det finns syften och mål med de förändringar som genomförs (Jacobsen, 
2005).  
2.5 Centralisering eller decentralisering                      
Jacobsen & Thorsvik (2008) skriver att centralisering leder till att beslutsmakten 
flyttas uppåt i hierarkin. Några av anledningarna till att använda sig av centrali-
sering i en organisation är bland annat att översta ledningen lättare kan hålla orga-
nisationen i rätt riktning mot det gemensamma målet. Organisationen blir också 
mer förutsägbar. 
Man kan också skapa besparingar i administrationen genom att sätta specia-
lister i större enheter istället för att sprida ut dem i organisationen. Beslutsbefo-
genheten faller hos de duktigaste ledarna och de som har varit längst i organisat-
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ionen, vilket också är de som oftast har erfarenheter utifrån deras problem (Bakka 
& Fivelsdal, 2006).  
                     
Fördelarna med centralisering beskriver Falkheimer & Heide (2011) genom ett 
fall med en kris i en organisation. Anpassningsförmågan inom organisationen stu-
deras, utifrån olika fall, för att sedan se vilket av fallen som klarade sig bäst ge-
nom krisen. Det fall som var mest styrt från ledningen, det som var mest centrali-
serat, klarade sig bäst. Fallet visar på betydelsen av högsta ledningen när det gäl-
ler ändringar av strategier. De lägger särskild vikt vid centralisering när det hand-
lar om att ändra strategier som är riktade externt i organisationen. I fallet beskrivs 
hur organisationen, tack vare sin centrala ledning och ett starkt ledarskap, kunde 
uppfatta behoven som fanns inom organisationen och på ett effektivt sätt kunde 
sprida information om de beslut som fattats av ledningen. Här har vi ett exempel 
på när centralisering kan vara den bästa och mest effektiva styrningen av en orga-
nisation. 
 
Bakka & Fivelsdal (2006) förklarar hur ett företag genom decentralisering, skapar 
möjligheten för de anställda att pröva sig själva i olika beslutssituationer, vilket 
också ger en positiv inverkan på arbetsmoralen och på  medarbetarnas personliga 
utveckling. Vid beslut på de operativa nivåerna i organisationen skapar också de-
centralisering en möjlighet till större flexibilitet och snabbare beslutsfattande. De 
anställda får också en uppfattning om vad som är problemet och kan därför kom-
municera och påverka eventuella problem som finns i organisationen.  
Nackdelarna med decentralisering är att risken med suboptimering ökar, vilket 
innebär att anställda endast ser till att uppfylla delmål och inte organisationens 
överordnade mål (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Globala krafter i följd av globali-
sering och övergång till informationsintensiv ekonomi har lett till att organisation-
er har blivit mer komplexa. Detta gör att organisationer med högre decentrali-
seringsgrad har utvecklats att få ökad spridning som resultat av större komplexitet 
och turbulens. Om beslutsfattarna i ett system med många decentraliserade grup-
per har svårigheter eller saknar förmågan att fatta kloka beslut, blir resultatet oft-
ast förödande. (Bolman & Deal, 2012).  
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2.6 Informationssystem 
Ett informationssystem ger användbar information för medlemmar och klienter i 
en organisation. Det kan handla om att ha information om klienter, produkter, ut-
rustning, operationer och så vidare. Detta borde hjälpa organisationen att bli mer 
effektiv och ge organisatorisk fördel (Avison & Fitzgerald, 2006). Det förenklar 
och gör kommunikationen friare mellan medarbetare, då den genom informations-
system är opersonlig. Därmed blir den organisatoriska statusen mindre beroende 
(Jacobsen & Thorsvik, 2008). 
 
Inom informationssystem kan man skilja mellan formella och informella inform-
ationssystem. Inom ett formellt system hittar man relevant uppdaterad information 
som är fördefinierad inom organisationen. Inom det informella finns “vardagspra-
tet” som skvaller, rykten, idéer och preferenser. Även om denna information 
också kan innehålla värdefull information så tenderar företag att fokusera på den 
formella (Avison & Fitzgerald, 2006). 
2.7 Intranät  
Heide (2002) definierar genom Gonzalez (1998) intranät som en virtuell plats där 
människor har möjlighet till kommunikation och informationsutbyte. Utifrån detta 
förklarar han hur intranät tillför nya möjligheter att organisera, arbeta, styra och 
leda organisationer. Genom intranät kan man integrera ledningsinformation och 
kommunikation i arbetsprocesserna på ett sätt som tidigare inte varit möjligt. 
Detta gör intranätet till ett unikt medium, som ett arbetsverktyg för att samman-
föra organisationsrelaterad information, samt en informationskanal (Heide 2002). 
Blackmore (2001) beskriver hur utvecklingen av informationstekniken på se-
nare år har lett till ett utvecklat och enklare sätt för anställda att ta del av informat-
ion, processer och beslutsfattande inom organisationer. Den snabba utvecklingen 
har resulterat i att ledare inom organisationer lättare kan sprida information på nya 
sätt, detta är intranät ett exempel på. 
 
Heide (2002) förklarar att intranät bygger på både Internetteknik och tanken att all 
information ska vara tillgänglig för alla. Han förklarar intranät som organisation-
ens privata Internet. Tanken med intranät är att det ska vara öppet, i bemärkelsen 
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att det ska gå att ändra och utveckla. Heide (2002) förklarar även hur intranät 
medför olika konsekvenser för organisationen och dess medlemmar. Detta ska vi 
gå närmare in på senare i analysen. 
Bark (2002) ser även till vikten av att intranät skapar mervärde för de anställda 
och därför tillgodoser deras behov och förutsättningar, som en viktig utgångs-
punkt. Kontinuerlig dialog med användarna är viktigt för den framtida utveckling-
en av intranätet. Han beskriver intranät med en strävan efter att skapa ett verktyg 
som kan förenkla för de anställdas dagliga arbetsuppgifter. 
 
Stenmark (2002) ifrågasätter antagandet om mer kontroll och struktur för att för-
säkra korrekt innehållshantering. Även han delar åsikten att intranät har utmär-
kande drag som gör det unikt från andra tekniska plattformer. Utifrån detta argu-
ment, förklarar han vikten av att intranät består av mer än bara en envägskommu-
nikation. Intranätet ska finnas till för dess användare och vara designat för dessa, 
annars tillför det inget värde i sig för organisationen och dess medlemmar.  
2.8 Perspektiv på organisation och kommunikation 
Ett perspektiv är en uppsättning idéer och antaganden som hjälper en att förstå 
och orientera sig inom ett visst område. Ett bra perspektiv gör det lättare att förstå 
den situation man står inför och ger därför en bättre uppfattning om vilka hand-
lingsmöjligheter som står till buds. Man kan likna ett perspektiv med en mental 
karta som man bär med sig och som gör det möjligt att uppfatta olika bitar av vik-
tig information som sedan kan sammanställas i ett sammansatt mönster (Bolman 
& Deal, 2012). Vi ämnar använda dessa perspektiv i syftet att särskilja olika 
kommunikativa beslut som skapades när man förändrande intranätet. Vi kommer 
att utgå från följande två perspektiv. 
2.8.1 Det strukturella perspektivet  
Det strukturella perspektivet har sedan länge präglat organisationstänket (Larsson, 
2008). Dess ursprung kommer från två traditioner. Den första har sin grund i att 
utforma organisationen så att den uppnår en maximal effektivitet. Frederick W. 
Taylor (1911) nämns i Bolman & Deal (2012) vara upphovsmannen till den så 
kallade ”scientific management”-skolan, som gick ut på att bryta ner arbetsuppgif-
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ter i mindre delar och omskola arbetarna så att effektiviteten ökade. Bolman & 
Deal (2011) nämner också att Henry Fayol (1911, 1949) och Lyndall Urwick se-
nare bidrog med teorier som byggde på att man fokuserade specialisering, an-
svarstaganden, kontroll och formell makt i arbetet. 
Den andra traditionen bygger på ekonomen och sociologen Max Webers arbe-
ten. Weber tog fram en byråkratisk modell som bygger bland annat på formella 
regler, fast arbetsfördelning, rättigheter och tekniska kvalifikationer. Detta ger ar-
betarna en större auktoritet i arbetet och på så sätt minskas konflikter (Bolman & 
Deal, 2012). 
 
Det strukturella perspektivets antaganden speglar dess tro på rationalitet och for-
mell ordning. Det vill säga om perspektivet utformats på rätt sätt, så minimeras 
uppkomsten av problem och maximerar då resultatet.  
 
Det finns sex antaganden som det strukturella perspektivet vilar på: 
 Organisationer existerar för att uppnå uppställda mål 
 Genom specialisering och tydlig arbetsfördelning förbättrar organi-
sationen effektiviteten och dess utfall. 
 Passande samordnings- och kontrollformer ser till olika individers 
och enheters ansträngningar att kopplas samman. 
 Rationaliteten har företräde framför personliga preferenser och yttre 
tryck. 
 Strukturen måste utformas på ett passande sätt så att den täcker or-
ganisationens villkor. 
 Försämrade prestationer och problem är följderna av strukturella 
svagheter och kan åtgärdas med hjälp av analys och omstrukturering 
(Bolman & Deal, 2012). 
 
Hur påverkar då denna struktur en arbetsplats? Det är som en ritning med formella 
förväntningar och utbyten mellan olika externa aktörer, organisationen och interna 
aktörer. 
Bolman & Deal (2012) säger att man oftast utgår från att människor föredrar 
strukturer som erbjuder handlingsfrihet och valmöjlighet men så är inte alltid fal-
let. Graden av struktur är lika viktig som typen av struktur och det finns både bra 
och dåliga regler inom ämnet. Den formella strukturen ger positiva effekter när 
det gäller att hjälpa människor att fullfölja sina arbetsuppgifter. Men den ger 
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också negativa effekter då den begraver oss i formaliteter, skapar hinder i vägen 
samt hjälper våra överordnade att kontrollera oss (Bolman & Deal, 2012). 
Morgan (1999) skriver om en metafor som beskriver organisationer som ma-
skiner. Han diskuterar att när vi pratar om organisationer så har vi föreställningen 
av stabila relationer mellan avgränsade delar som skapar en viss ordning, vilket 
ger en grund på en uppsättning av mekaniska relationer. Detta gör också att vi 
förväntar oss att de ska fungera på ett förutsägbart, pålitligt, effektivt och rutinise-
rat sätt, precis som maskiner. 
2.8.2 Human Resource-perspektivet  
Human Resource (HR) perspektivet visar den mänskliga sidan av organisationen. 
Till skillnad från det strukturella perspektivet som ser till organisationens effekti-
visering och specialisering så ser HR-perspektivet till förhållandet mellan organi-
sationen och människan (Bolman & Deal, 2012). Detta mer personinriktade per-
spektiv lägger tonvikten på interaktion och beslutshandlingar (Larsson, 2008). 
Bolman & Deal (2012) presenterar pionjärerna Parker Folett (1918) och Elton 
Mayo (1933, 1945) som några av de första som ifrågasatte arbetarens rättigheter 
utöver dennes lön. Man såg under tidigare år att arbetarens uppgift enbart var att 
följa order och arbeta hårt. Dessa pionjärer tyckte att detta sätt var på ett psykolo-
giskt plan orättfärdigt och ofördelaktigt. Man argumenterade istället för att arbeta-
rens attityder, energi och förmågor utgör viktiga resurser som antingen en för- el-
ler nackdel för organisationen. 
 
HR-perspektivet vilar på dessa grunder: 
 Organisationen finns till för att tillgodose människans behov, inte 
tvärtom. 
 Människor och organisationer är beroende av varandra. Detta genom 
lön, karriärsmöjligheter, möjlighet till utveckling och nya idéer.  
 Om överensstämmelsen mellan organisationen och medarbetarens 
behov är bristfällig blir minst en av parterna lidande.  
 Är däremot överensstämmelsen god så leder det istället till menings-
fullt arbete samt att organisationen får bättre förutsättningar för att 
lyckas (Bolman & Deal, 2012). 
 
Global konkurrens, snabb förändringstakt och en minskande produktlivscykel har 
gjort att organisationer har använt olika strategier för att skära ner på arbetsstyr-
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kan, för att minska kostnaderna. Detta kan vara genom att “outsourca”, öka antalet 
delstids- och visstidsanställda samt att säga upp folk. På så vis blir organisationer-
na mer flexibla och kan lättare hantera förändringar i omvärlden samt konjunktur-
svängningar. Men på detta sätt förlorar de också kompetens och de anställdas loja-
litet. 
Nedskärningar av dessa slag ger sällan den önskade effekt man strävar efter. 
Det finns ett flertal exempel, som bland annat Southwest Airlines, som har motsatt 
sig denna trend och investerat i människor, vilket har visat sig vara en kraftfull 
konkurrensfördel (Bolman & Deal, 2012).  
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3. Metod och material 
Genom metoden har vi systematiskt undersökt verkligheten. Metoden var inte ett 
mål i sig, utan ett hjälpmedel i analysen. Den har hjälpt oss att få fram den typ av 
data vi eftersökt, därför spelade metodvalet även roll för hur vi fick fram relevant 
information för just vår studie (Halvorsen, 1992). Vi har i detta kapitel beskrivit 
och diskuterat det metodologiska val som vi gjort i studien. Vi har även redovisat 
för hur vi gick tillväga under de intervjuer som genomförts och analyserats. 
3.1 Vetenskapsteoretisk utgångspunkt 
Kvalitativ utformning innebär att vi som forskare tolkat den information vi samlat 
in (Cornelissen, 2011). Kvalitativ forskning ser till tolkningar av den sociala verk-
ligheten, utifrån individer. Denna typ av forskning ser verkligheten som något 
som hela tiden förändras och som är beroende av skapande, tolkande samt kon-
struerad utifrån individerna själva (Bryman, 2011). Vi använde oss av en herme-
neutisk syn i genomförandet av vår forskning. Hermeneutik handlar om ”den tol-
kande förståelsen av social handling” ( ryman, 2011, s. 32). Tolkningslära eller 
den korrekta termen hermeneutik, är en kunskapskälla som går vid sidan av de 
fem sinnena och den logiska analysen. Halvorsen (1992) förklarar att samhället 
utifrån hermeneutiken uppfattas som något som vi måste anpassa oss till. Genom 
ett hermeneutiskt förhållningssätt, sökte vi inte efter den absoluta sanningen, utan 
försökte istället beskriva verkligheten. Vi har därmed strävat efter att förstå vårt 
material utifrån förutsättningarna att alla har olika sociala bakgrunder som påver-
kar resultatet.  
3.2 Empiriska materialet 
Det empiriska material som vi utgått från i denna studie var dokument och inter-
vjuer. Dessa har varit stöd för intervjuerna och har kompletterat det som är svårt 
att få fram enbart genom intervjuer (Bryman, 2011). Omfattningen av det empi-
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riska material som insamlats var både relevant och tillräcklig för genomförandet 
av denna studie. Detta på grund av att intervjupersonerna noga valdes ut som 
lämpliga för att besvara våra frågeställningar, utifrån ett ledarperspektiv, samt att 
dokumenten vi fått godkännande för användning av har tillgodosett våra teman för 
analys. 
Vi har nedanför redovisat för våra insamlade dokument samt intervjuer. Vi har 
även presenterat själva genomförandet av intervjuerna. 
3.2.1 Dokument 
De dokument vi har använt oss av är officiella och från privata källor. För att öka 
transparensen i den här studien har vi begärt att få tillgång till nedanstående do-
kument och sedan fått samtycke att använda oss av dessa. 
 ”Styrdokument för VGI” beskriver de styrningsprinciper som intranä-
tet ska struktureras efter. 
 ”Riktlinjer för redaktionellt arbete i Region Skånes intranät” ger en 
fördjupad förklaring till hur det nya intranätet är uppbyggt och hur 
det ska hanteras. 
 ”Intranätets webborganisation” en modell som ger översikt av hur 
Region Skånes ansvariga arbetar tillsammans samt deras arbetsupp-
gifter. 
 ”Vattenfall- past and present” är en presentation av Vattenfalls ar-
bete med intranätet från början av förändringen till nutid, samt fram-
tida visioner. Denna presentation är enbart delvis bifogad på grund 
av dess storlek. Vi har tillgång till hela materialet och kan visa upp 
det vid behov. 
3.2.2 Intervjuer 
Att göra undersökningar internt med hjälp av intervjuer är vanligt (Strid, 1999). 
Genom personliga intervjuer är det möjligt att gå djupare med varje intervjuper-
son. Då vår studie inte är allomfattande, anser vi oss inte ha uppnått en stark gene-
raliserbarhet.  
Bryman (2011) säger att intervjuer också kan skapa en så kallad intervjuaref-
fekt, det vill säga att respondentens svar påverkas av intervjuaren. Det kan vara 
faktorer såsom etnicitet, kön och social bakgrund som medverkar en skevhet i re-
spondentens svar. Även om Bryman (2011) också argumenterar för motsatsen, att 
dessa egenskaper hos intervjuaren inte skapar något konsekvent mönster hos in-
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tervjuaren, kommer vi att ha detta i åtanke under intervjuerna, samt under sam-
manställningen av dem. 
 
Vi har använt oss av semistrukturerade intervjuer för att på så sätt kunna ställa 
likartade frågor till alla informanter men fortfarande genomföra det utifrån ett le-
digt och vardagligt tillvägagångssätt. Detta innebär att alla informanter fått likar-
tade frågor och därmed lika stor chans att dela med sig av sina personliga åsikter 
(Berger, 2011). Vår intervjuguide (Bilaga 7.1) är uppbyggd kring dessa teman: 
organisationsförändring, internkommunikation och intranät, då vi ansåg dem ut-
göra relevant information för vår studie samt syfte (Kvale & Brinkman, 2009). In-
tervjuguiden skiljer sig något åt organisationerna emellan. Detta för att vi har haft 
i åtanke att Vattenfall är längre fram i förändringen av intranätet. Därav uppkom 
ytterligare frågor kring utvärderingen av förändringen. Vi startade intervjuerna 
med att presentera oss själva och vår uppsats. Vi bad om tillåtelse att spela in in-
tervjun och förklarade också att respondenterna garanterades anonymitet. Inter-
vjufrågor var förutbestämda och vi improviserade sedan frågor efter hur intervjun 
utvecklades. Under intervjun med Vattenfall kom frågorna i en annorlunda ord-
ning då vi i samband med intervjun blev presenterade med en powerpoint-
presentation om intranätets utveckling. Trots tidsaspekten lyckades vi täcka alla 
intervjuguidens frågor samt att vi fick ytterligare relevant information. Under in-
tervjuerna var vi båda två närvarande, den ena förde de förutbestämda frågorna 
medan den andre antecknade och lyssnade extra noga om det fanns någon ytterli-
gare fråga som kunde ställas i sammanhanget. Tid och plats bestämdes efter re-
spondentens önskningar, varav en intervju genomfördes via Skype. 
3.3 Urvalsprocess samt presentation 
Personerna för denna studie ansåg vi vara lämpliga, då de besatt användbar kun-
skap till vårt syfte och problemformulering (Bryman, 2011). Vi ämnade intervjua 
de ansvariga för förändringen hos organisationerna för att dels undersöka de 
bakomliggande orsakerna till förändringen men också för att se hur förändring-
processen såg ut, samt framtida planer för utveckling. Vi valde att inte intervjua 
övriga anställda ute i organisationen, då vi ansåg att de inte besatt den information 
som vi var ute efter. 
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I intervjuerna deltog fem respondenter från Region Skåne och tre från Vattenfall. 
Vi var i kontakt med ytterligare en ansvarig för intranätet på Vattenfall i Tysk-
land, men på grund av kommunikationssvårigheter samt begränsad resebudget, 
kunde intervjun inte äga rum. Vi anser att de tre ansvariga på Vattenfall gav oss 
den information vi behövde för att genomföra denna studie. 
3.3.1 Presentation av urvalet 
Respondent 1: arbetar som kommunikatör för Region Skåne. 
Respondent 2: arbetar inom Region Skåne som webbkommunikatör. 
Respondent 3: arbetar på Region Skåne som webbredaktör. 
Respondent 4: arbetar på Vattenfall som ansvarig för intranät. 
Respondent 5: arbetar inom Vattenfalls team för intranät. 
Respondent 6: arbetar som intranätmanager på Region Skåne. 
Respondent 7: arbetar som regional förvaltningsledare på Region Skåne. 
Respondent 8: arbetar på Vattenfall som webbredaktör för intranätet i Tyskland.          
3.4 Kvalitetsbedömning 
För att uppfylla kvaliteten av denna studie har vi tillämpat validitet och reliabili-
tet. Bryman (2011) påpekar att flera forskare diskuterar huruvida man kan an-
vända sig av dessa begrepp i en kvalitativ undersökning då de tidigare främst an-
vänts inom kvantitativa undersökningar. Dock påstår Bryman (2011) att man idag 
kan använda dessa begrepp genom att ändra dess betydelse mot dess mätning. På 
detta sätt används begreppen inom kvalitativ forskning i liknelse med den kvanti-
tativa, med försök att utveckla kriterierna. 
3.4.1 Validitet och Reliabilitet 
Begreppet validitet handlar om relevans och giltighet. Validiteten hänger samman 
med problemformuleringen och huruvida insamlat material är relevant för denna 
(Halvorsen, 1992). Validiteten ska också visa en god överensstämmelse mellan 
teoretiska idéer och forskarens observationer. Detta har vi kontinuerligt tillämpat i 
vår analys, vilket Bryman (2011) påstår vara en styrka i kvalitativa undersökning-
ar. 
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Reliabilitet visar i vilken utsträckning undersökningen kan replikeras. I en kva-
litativ undersökning är detta problematiskt, då sociala miljöer är omöjliga att frysa 
ner (Bryman, 2011). Vi anser att vi har stärkt vår reliabilitet genom att stödja vårt 
insamlade intervjumaterial med officiella dokument. 
3.5 Etiska överväganden 
Vi utgick från Brymans (2011) grundläggande etiska principer när vi genomförde 
vår studie. Inför intervjuerna fick vi godkännande från samtliga respondenter att 
använda oss av deras uttalanden och dokument. För att respondenterna skulle ge 
ett uppriktigt svar så hade vi redan innan bestämt att de skulle vara anonyma i 
uppsatsen, vilket vi också informerade om innan vi började intervjuerna. Vi inled-
de med en kort presentation om personens yrkesroll inom organisationen och refe-
rerade sedan till dem i en könsneutral kontext.  
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4. Analys 
4.1 Förändringsprocessen 
I denna första del av analysen fokuserar vi på organisationernas kommunikation 
genom dess förändring. Vi analyserar de bakomliggande faktorerna som ledde till 
att organisationerna gick från en decentraliserad intranätsstruktur till en centra-
liserad. Vi kommer att använda oss av Jacobsens (2005) modell (Figur 1) för pla-
nerad förändring och se detta ur det strukturella-, och HR-perspektivet. 
 
4.1.1 Fas 1 Diagnos  
Båda organisationerna identifierade likartade problem med sina gamla intranät. 
Bland dessa var problematiken med att sända ut information som var relevant för 
hela organisationen. Respondent 1 förklarar att informationsägaren då var tvungen 
att kontakta alla individuella intranätsredaktörer för att få sin information publice-
rad. I och med detta hade informationsägaren inte uppsikt över strukturen och pre-
sentationen av information, då alla hade sin egen struktur och design på intranätet.  
 
[...] behövde vi gå in med en ändring, så fick man antingen kontakta där eller 
också fick vi kontakta där. [...] ännu värre var det om vi skulle lägga ut nån-
ting som gällde hela Region Skåne. Då fick vi maila till alla, alla förvaltnings-
redaktörer [...]. Så fick de i bästa fall lägga ut på sina intranät. Och då hade 
jag inte heller någon påverkan, jag kunde inte påverka var de skulle lägga det. 
 (Respondent 1). 
 
Detta var en väldigt tidskrävande process att nå ut med information till så många 
anställda. Det går att se i kontrast till Barks (2002) uttalande om att intranätet ska 
sträva efter att vara ett verktyg som förenklar de anställdas dagliga arbetsuppgif-
ter.   
Ett annat problem som Region Skåne upplevde var bristen på kontroll av den 
egna informationen. Om en projektledare i t.ex. Kristianstad behövde gå ut med 
information, så hände det att denne gick direkt till kommunikatören på Kristian-
stads sjukhus, istället för att kontakta de ansvariga som skapade meddelandet, vil-
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ket innebar att Region Skåne inte själva ägde den information de hade publicerad 
(Respondent 1). Ansvariga tappade helhetssynen på vilken information som fanns 
ute i organisationen. 
I en intervju med Vattenfall fick vi veta att andra företag och organisationer har 
liknande problem. Respondent 4 säger att under en konferens i London träffade de 
stora internationella företag som hade upp emot 70,000 - 80,000 sidor på sitt 
intranät och hade tappat kontrollen över innehållet. Om en anställd slutar och en 
ny börjar på företaget för att ta över arbetet, vet denne inte var hen ska börja. “Det 
är egentligen det vanligaste problemet att nu, med intranät, att man har ingen 
kontroll med innehållet.” (Respondent 4). Detta kan tyda på att en decentraliserad 
struktur av intranät leder till för mycket information och ge motsatt effekt i kom-
munikationen. Organisationerna såg att den decentraliserade strukturens frihet 
gjorde att mycket irrelevant information lades upp på intranätet. Det kunde exem-
pelvis vara att en anställd bjuder på tårta på sin födelsedag. Jacobsen & Thorsvik 
(2008) påstår att informell kommunikation bidrar med relevant information till 
organisationen. Samtidigt ser vi att det försvårar sökningen samt exponeringen av 
relevant organisationsinformation för de anställda. 
Det finns även andra nackdelar med en stor handlingsfrihet hos anställda. 
Handlingsfrihet kan leda till en suboptimering inom organisationen då underord-
nade fattar beslut för att uppfylla delmål, men inte tar hänsyn till organisationens 
överordnade mål (Jacobsen, 2005). De anställda inom de olika intranäten på Reg-
ion Skåne och Vattenfall delade dokument och information för att uppfylla sin av-
delnings egna behov, utan ett helhetsperspektiv på organisationens gemensamma 
mål. Genom att informationen blev sluten till de olika intranäten, fick organisat-
ionerna svårare att kontrollera vilken information som fanns tillgänglig på intranä-
ten. Ett exempel som beskrivs som problematiskt av respondent 7 innefattar åt-
komsten av dokument och blanketter. ”Det sitter en jätteorganisation med 33,000 
anställda och letar efter ett dokument, [...]. Och hittar det publicerat på sitt intra-
nät i en version som är gammal och felaktigt.” (Respondent 7). Det kan vara blan-
ketter för semester, föräldraledighet och tjänsteledighet exempelvis. När dessa 
skulle fyllas i och lämnas in så förklarar respondent 2 och 3 att det tidigare funnits 
10 olika ställen för detta på intranätet. Det fanns en risk att man fyllde i dokument 
och blanketter som inte var aktuella. De kunde uppdatera dessa på avdelningarna 
men problemet var att de anställda många gånger inte visste om det var en giltig 
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version som låg ute på intranätet eller ej. Detta berodde på att om en blankett eller 
ett dokument uppdaterades någonstans ute i organisationen så var det inte säkert 
att alla webbredaktörer för de olika förvaltningarna fick veta detta. 
Utifrån ovan nämnda problem, identifierade av organisationerna, såsom tidskrä-
vande arbete, dubbelpublicering och förlorad kontroll över aktuell information, 
anser vi att decentralisering inte är idealstrukturen. Ser vi åter till Castells (2001) 
resonemang om att IKT sker fördelaktigt inom decentraliserade strukturer, är detta 
inte idealet för alla organisationer. Vi ställer oss däremot frågan om organisation-
ernas storlek bidrar till att Castells tes om att decentralisering inte är hållbar i detta 
fall. 
 
4.1.2 Fas 2 Lösning 
Lösningen på problemet av ineffektiv informations- och kommunikationsdelning 
ansåg båda organisationerna vara centralisering av intranäten. Detta innebar det 
att de anställdas frihet att publicera på intranätet minskade och mer kontrollerade 
former i intranätets struktur infördes. Likt Jacobsen & Thorsvik (2008) förklarar 
kring centralisering, flyttades beslutsmakten uppåt i organisationerna, med en hie-
rarkisk struktur. Organisationerna integrerade alla de olika intranäten till ett ge-
mensamt.  
 
4.1.2.1 Mål 
Genom identifierade problem i det gamla systemet, satte de båda organisationerna 
upp mål för utveckling. Region Skåne formulerade följande syfte och mål med 
intranätet: 
 Det dagliga arbetet ska underlättas, 
 Anställda ska enkelt hitta relevant och uppdaterad information, 
 Det ska finnas arenor för att utbyta erfarenheter och att nätverka, 
 Intranätet ska vara en kanal för dialog mellan ledare och anställd, 
 Samhörighet och samverkan inom Region Skåne ska öka, 
 Region Skånes varumärke stärks, 
(Bilaga 7.2; 7.3). 
 
Region Skånes mål med intranätet var att det skulle vara ett stöd för medarbetarna 
i det dagliga arbetet, som ett medel för att öka utbyte av information och kunskap 
inom organisationen. Det skulle bli en gemensam kunskapskanal med enhetliga 
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regler för publicering. Publiceringen av information skulle vara lättillgänglig, ak-
tuell, målgruppsanpassad och korrekt samt följa regler om offentlighet, sekretess 
och upphovsrätt (Bilaga 7.3). 
 
”Huvudsyftet är, eller de mål som vi har med det gemensamma intranätet, är 
att alla medarbetare ska hitta snabbt, hitta sin aktuella information som de 
behöver. Det ska vara ett stöd i arbetet, plus att det ska föra koncernen sam-
man” (Respondent 6). 
 
Vattenfall hade dessa mål med implementeringen av det nya intranätet: 
 Underlätta delningen av kunskap och samarbetet mellan avdelningar, 
 Förse anställda med enklare tillgång till riktad kommunikation och 
arbetsverktyg, 
 Göra det enklare för sändare att nå ut till rätt målgrupp, 
 Öka effektiviteten vid redigering och minska underhållskostnaderna, 
 Stötta organisationens flexibilitet (enklare integration av nya organi-
seringar eller omorganiserar) 
(Bilaga 7.5). 
  
Dessa mål ses som formell kommunikation då de utformas efter organisationens 
struktur och plan. (Larsson, 2008). Genom att se till de båda organisationernas 
mål, hittar vi övergripande gemensamma punkter. De vill båda underlätta arbetet 
inom intranätet och öka effektiviseringen. Det går att urskilja en strävan efter att 
se intranätet som en gemensam och enhetlig kommunikationskanal som ska öka 
samhörigheten mellan de olika avdelningar som tidigare haft sina egna intranät. 
Denna förändring stödjer Muscalu, et. al (2013) tes om grundläggande kommuni-
kativa behov för en organisation, då förändringen går ut på att rätt person får rätt 
information vid rätt tillfälle.  
 
4.1.2.2 Roller 
Region Skåne såg lösningen på att minska dubbelarbetet samt informationsöver-
flödet i organisationer med att instifta roller i intranätet. Dessa roller skulle vara 
till för att kontrollera vad och vem som lägger ut information på intranätet. På så 
sätt kommer informationen att hålla en god kvalitet, vara tillgänglig för alla samt 
ha en faktaägare som kan ta emot frågor och kommentarer (Bilaga 7.3). 
Utifrån rollbeskrivningarna beskrivs sex olika roller, uppdelade utifrån ämnes-
innehåll (vad) och kommunikation (hur, var och när). Utvalda anställda får ansvar 
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inom dessa olika roller. Inom ämnesinnehåll finns regional ämnesordnare, lokal 
ämnesordnare och faktaägare. Dessa roller står för att ta fram viktig information 
som skapas inom hela Region Skåne och dess förvaltningar. För att se innehållets 
kvalitet ur kommunikationsperspektiv så har de skapat rollerna intranätteam, för-
valtningsredaktör och publicerare. De är ansvariga för det övergripande ansvaret 
över intranätet och publicerar den information som ”ämnesrollerna” skapar (Bi-
laga 7.3). “[...] vi vill sträva för webborganisationen också att färre ska bli dukti-
gare och blir man duktigare kan man ju göra fler personers jobb, fast man är 
färre.” (Respondent 6). 
 
Vattenfall har delat upp ansvaret för informationen och kommunikation på sitt 
intranät på ett liknande sätt som Region Skåne. Faktaägarna är ansvariga för den 
information som publiceras. Informationen har med hjälp från lokalt ansvariga 
”taggats” så att den når rätt målgrupp. Sedan finns det språkansvariga som ser till 
att informationen inom de fem språken underhålls på ett korrekt sätt. De guidar 
också ovanstående ansvariga genom processen samt ger information om intranä-
tets funktioner (Bilaga 7.5).” [...] många har ju decentraliserat intranät så att 
man har att alla kan skriva sina egna saker, men därför valde vi centralisering för 
att vi såg att viss information, är liksom, att vara skribent och kommunicera är ju 
ändå en, något man måste ha kompetens på, det kan ju inte vem som helst.” (Re-
spondent 4). 
 
Dessa värderingar om att bryta ner arbetsuppgifterna i mindre delar, specialisera 
och omskola de anställda passar i det strukturella perspektivets grunder: Scientific 
Management-skolan (Bolman & Deal, 2012). Man har inom både Region Skåne 
och Vattenfall sett att man behöver utbilda och begränsa antalet anställa som får 
publicerat information på intranätet. Bakka & Fivelsdal (2006) skriver om vikten 
av att fokusera på specialister inom organisationen, att beslutsbefogenheten faller 
hos de duktigaste ledarna, då dessa många gånger har erfarenheter och kan rela-
tera till tidigare problem inom organisationen. ”Bara för att du är en bra jurist be-
tyder det inte att du kan förmedla riktigt”- (Respondent 5). 
 
Även dessa mål och rollinstiftningar som organisationerna har funnit är möjliga 
att se ur det strukturella perspektivet, då de passar in i perspektivets värderingar 
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och antaganden. Detta genom att perspektivet förespråkar att gå efter formella 
mål, specialisering och effektivitet inom organisationen (Bolman & Deal, 2012). 
Dessa lösningar är i syftet att skapa maximal effekt i arbetet, att lösa problem och 
att uppnå utsatta mål. 
 
4.1.3 Fas 3 Genomförande  
Tidsplanen för implementering av de båda organisationernas intranät har sträckt 
sig över flera år i etapper. Region Skåne har sedan 2009 arbetat med intranätet för 
att 2012 utföra den första lanseringen i organisationen. Man har sedan dess intro-
ducerat intranätet systematiskt mellan förvaltningarna för att formellt sett vara 
klara vid årsskiftet 2014 (Respondent 6). Vattenfall startade sitt projekt 2007 och 
har sedan dess introducerat intranätet för de olika länderna systematiskt, för att 
sedan vid 2011 implementera det officiellt, i hela företaget (Bilaga 7.5). 
 
Man har i båda organisationerna lagt ner tid och resurser på att utbilda sin perso-
nal i samband med lanseringen av intranätet. Respondent 2 säger att Region Skåne 
hade en stor informationskampanj i en aula under tre dagar där anställda kunde 
komma in och lyssna. Det fanns också informationsfilmer på intranätet som gav 
en introduktion till de grundläggande funktionerna. Vattenfall hade, utöver webb-
konferenser även kampanjer i organisationen vid lanseringen. Exempelvis under 
lanseringen i Stockholm ledde de ansvariga en kampanj på huvudkontoret. De 
stod i entrén och informerade om intranätet, mötte upp chefer och såg till att de 
kommunicerade och gick med i det och pratade med folk vid kaffeautomaten.” Vi 
satsade väldigt mycket på en väldigt riktad lansering och det är väl någonting 
man kan rekommendera. Om man har resurser och möjlighet.” – (Respondent 4). 
 
Mycket fokus lades också på att identifiera olika användares behov på intranätet. 
Som tidigare nämnts så lades fokus på att rikta rätt information till rätt användare, 
genom så kallat ”taggning”. Därigenom riktades enbart relevant information. Vat-
tenfall identifierade sina interna målgrupper genom gruppintervjuer. De plockade 
sedan ut personer som motsvarade olika profiler och intervjuade dessa om hur de-
ras användning av intranätet såg ut. De utförde också ”lunchtime interviews” där 
de vid bland annat lunch eller fikapauser frågade på ett mer informellt sätt hur de 
anställda använde sig av intranätet. De utförde även större undersökningar över 
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hela företaget (Respondent 4). Detta speglar HR-perspektivets värderingar om att 
individen i organisationen också har ett behov, vilket ledningen har identifierat 
och tagit hänsyn till. Vi kan även se detta ur det strukturella perspektivet då led-
ningen har sett till vad de anställda behöver, men detta ur synen av att effektivi-
sera dennes användning av intranätet (Bolman & Deal, 2012). 
 
4.1.4 Fas 4 Evaluering  
Intranätet beskrivs av alla respondenter vara ett ständigt pågående arbete som ald-
rig tar slut. ”Som när man gör en tidning eller man gör en broschyr. Den är aldrig 
klar liksom, det är aldrig klart.” (Respondent 4). 
Båda organisationerna är nöjda med förändringen och tycker att den uppfyller de 
grundläggande kraven som sattes i planeringsprocessen. De har nu fått en starkare 
kontroll över vad som publiceras på intranätet och vilken information som redan 
finns. 
I organisationerna finns det fortfarande mycket information att rensa från intra-
nätet. Det finns ännu information och sidor som ligger kvar som dubbletter, utda-
terade eller irrelevanta. Detta arbete beskrivs som inte det roligaste av arbeten, 
men en viktig del av intranätets funktion och pålitlighet (Respondent 6). Vatten-
fall har en utsatt gräns att intranätet aldrig får överstiga 18,000 sidor för att in-
formationen inte återigen ska bli ohanterlig. Deras mål är att 90 procent av sidorna 
ska vara besökta och 10-15 procent ska vara icke-besökta. (Respondent 4). 
 
Vattenfall ser även att den nya sociala plattformen kommer att vara via mobilen. 
På så sätt kan man vara uppkopplad och få information om man reser eller är iväg 
från kontoret. ”Över huvud taget tror jag att det här med PC:n om fem år är död” 
(Respondent 4). De ser att framtiden kommer bli mer inriktad på surfplattor eller 
mobiler. De upplever ett krav på att utveckla dessa tjänster för att följa den tek-
niska utvecklingen. 
 
Dock har det, likt många förändringsprocesser inom organisationer, skapat en viss 
reservation hos de anställda på organisationerna. Detta kopplar vi till tidigare dis-
kuterade resonemang om att anställda många gånger upplever en osäkerhet inför 
förändringar. Denna osäkerhet kan bero på bristfällig kommunikation, oro eller att 
de anställda inte vet hur deras arbetsvardag kommer att påverkas av förändringen 
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(Heide & Johansson, 2008). ”De anställda i allmänhet var nog rätt så reserve-
rade. Alltså inte för att de satt och älskade sitt förra intranät men det är alltid 
jobbigt med förändringar ” (Respondent 7). Många kände att de gamla intranäten 
var bättre, då de anställda hade hittat sina egna sätt att navigera genom all inform-
ation. Respondent 3 anser att detta beror på att de fortfarande har svårt att hitta på 
det nya intranätet och inte vant sig vid den nya strukturen och utseendet. 
En annan bidragande faktor till reservationen är saknaden av ”mitt” intranät. 
Respondent 1 säger att det är svårt att känna igen sin organisation i intranätet då 
det plötsligt är 33,000 anställda som ska samsas om ett och samma. 
 
Genom att se detta utifrån det strukturella perspektivet ligger fokus inte på indivi-
den i organisationen, utan på effektiviseringen (Bolman & Deal, 2012). Detta kan 
vara en anledning till den reservationen som identifierades hos de anställda i för-
ändringsprocessen. Vi kommer i andra delen av analysen att ta upp hur ledningen 
inom organisationerna har bemött detta problem, genom att bemöta de anställdas 
behov på intranätet. 
4.2 Intranätets sociala ansikte 
I andra delen av analysen studeras hur organisationerna sett till de anställdas 
behov under förändringen. Detta studeras utifrån HR-perspektivet och det struk-
turella perspektivet.  
 
4.2.1 Avsaknad av gemenskap 
Respondent 1 diskuterar kring det gamla intranätet. Hen förklarar känslan av att 
det var deras egna intranät. Hen upplever kritik i VGI, Region Skånes nuvarande 
intranät, då det inte upplevs som personligt, det känns inte som deras eget. “Jag 
känner inte igen min organisation i VGI.“ (Respondent 1). 
 
En av huvudpoängen med förändringen av intranätet som har genomförts är att det 
ska bli mer enhetligt, det vill säga att det ska föra koncernen samman. Känslan av 
tillhörighet är viktig för medarbetarna, menar ansvarig för intranät på Region 
Skåne. Intranätet ska på så sätt ge en känsla av att tillhöra koncernen, det ska föra 
koncernen samman. En annan viktig bidragande faktor för tillhörighet av koncer-
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nen är också varumärkestänket. Att känna sig delaktig i en koncern fyller även en 
varumärkesbyggande funktion, vilket också var med i förväntningarna på intranä-
tet redan från början (Respondent 6). Detta hänger ihop med HR-perspektivets 
grundvärderingar, om att människor och organisationer är beroende av varandra. 
Är överensstämmelsen dem emellan god så leder det till bättre förutsättningar att 
lyckas och ett bättre arbete utförs (Bolman & Deal, 2012). 
 
Kommentarsfunktionen har lagts ner mycket arbete på inom Region Skåne. Po-
ängen med den är att om någon går ut med information från högsta ledningen så 
ska sedan vem som helst inom organisationen kunna svara och kommentera, eller 
ställa en fråga. Den direktkontakten fanns inte i det tidigare intranätet och det kan 
ses som ett komplement till den nu mer centraliserade strukturen. Här ses ett sätt 
att närma sig HR-perspektivet, att se till människan i organisationen (Bolman & 
Deal, 2012). Har de anställda frågor om informationen som går ut, behöver de inte 
gå genom flera steg och nivåer inom organisationen, utan de kan vända sig till 
ledningen eller till den som publicerar informationen direkt. Relationen ledning - 
medarbetare blir då mer nära, mer personlig. Tidigare i organisationen fanns alltid 
möjligheten att maila, men ansvariga för intranätet inom Region Skåne menar på 
att det inte blir på samma sätt, den här direktkopplingen som finns nu är en funkt-
ion med ett vidare syfte (Respondent 6). När frågor på kommentarer dyker upp, 
svarar de som har publicerat informationen och faktaägare. Kommentarsfunktion-
en är något som används mer och mer inom organisationen, vilket ansvariga högt 
uppskattar. 
 
Respondent 4 förklarar samma fenomen genom att uttrycka tidigare svårighet med 
att upprätthålla ett enat Vattenfall och vi-känslan, vilket var svårt då det upplevdes 
så spretigt. Vi kopplar detta till det som Larsson (2008) skriver om huruvida in-
formationen är relevant. Detta för att undvika informationsöverflöd inom organi-
sationen. Både respondent 3 och 1 pratar om informationsöverflöd på intranätet. 
“Personligen tror jag det beror mycket på hur man riktar informationen, man 
taggar för brett så att man, när jag öppnar intranätet så ser jag för mycket in-
formation.” (Respondent 1).  
Trots detta beskrivs huvudsyftet och målet med det nya intranätet med att alla 
medarbetare ska hitta snabbt, hitta aktuell information och det ska vara ett stöd i 
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arbetet. (Respondent 6). Detta ses i enlighet med ett av HR-perspektivets grund-
värderingar, att organisationen ska finnas till för att tillgodose människans behov, 
inte tvärtom (Bolman & Deal, 2012). 
 
Båda respondenterna visar här på viktiga resurser i form av attityder, energi och 
förmågor som i det här fallet resulterar i en nackdel för organisationen. Vi ser här 
en brist i förhållandet mellan organisationen och människan, då de båda medarbe-
tarna upplever informationsöverflöd och en känsla av att försvinna i organisation-
en. 
 
4.2.2 Informell kommunikation 
En tidigare intranätsansvarig på Region Skåne anser att cheferna kan hjälpa med-
arbetarna att få upp motivationen och att de då kan bli mer engagerade i sitt ar-
bete, genom en nära relation. Vi kopplar detta till tidigare resonemang kring vik-
ten av en balans mellan formell och informell kommunikation (Soda & Zaheer, 
2012). Respondent 1 ser chefernas förhållande till medarbetarna som en viktig 
länk. ”Närvarande chefer, annars är det ingen chef.” (Respondent 1).  
Genom att intranätet utvecklats vill intranätsansvarig på Region Skåne inte-
grera andra smarta funktioner för att få det mer levande. “Integrera med message 
funktioner och få in personer mer på intranätet, se vem som är online” (Respon-
dent 6). Hen menar att det handlar mycket om att samarbeta mellan olika tekniska 
funktioner som finns och föra dem samman för att underlätta arbetet samt kom-
munikationen. Heide (2002) stödjer detta påstående, då han också pekar på att 
intranät ger nya möjligheter att organisera, styra och arbeta inom organisationer. 
Respondent 6 poängterar även att intranätet ska vara ett arbetsverktyg som ska 
vara till för medarbetaren. Här ser vi en koppling till HR-perspektivet (Bolman & 
Deal, 2012), där fokus läggs på individen och dess behov. Intranätet ska finnas till 
för att hjälpa medarbetaren, för att reda ut frågor, oklarheter och hjälpa till i var-
dagen.  
 
Intranätsansvarig för Vattenfall förklarar ett ökat behov inom företaget av en ge-
mensam telefonkatalog (Respondent 4). Hen förklarar att det krävdes att man varit 
anställd i flera år för att få en hyfsad överblick över vilka personer som man 
kunde kontakta i en viss fråga. Den telefonkatalog som de hade inom företaget 
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fyllde inte den funktion som önskades så Vattenfall lade ner mycket tid på att få 
ett fungerande kontaktsystem mellan sina medarbetare. De lanserade telefonkata-
logen People Finder. I People Finder kan anställda lätt kan hitta den de söker. Te-
lefonkatalogen är tänkt som ett socialt komplement, då den fyller liknande funkt-
ion som nätverket Linkedin. Det går ut på att varje anställd gör upp en profil där 
man delar information om sig själv, sin arbetsroll och kompetens. På så sätt blir 
det lättare att söka fram den person man behöver få kontakt med. “...vi emergade 
det till en telefonbok och vi gjorde också den social ungefär som ni ser profilerna 
på Linkedin att man kan göra vilken kompetens man har, vilka språk kan du, så 
att man kan söka...” (Respondent 4). Respondent 4 visar genom exemplet att om 
man behöver en tysk jurist och söker på det i telefonkatalogen People Finder, 
hoppas man att den personen har lagt in det i sin profil så att det går att hitta. Det 
finns även möjlighet att lägga in ett foto och skriva var i organisationen man sit-
ter. 
 
Tidigare hade många inom Vattenfall problem med att hitta på det nyutvecklade 
intranätet. Många ringde då till support, för att fråga om exempelvis semester och 
tidsrapportering. På så sätt skapades behovet av ett socialt forum, utanför intranä-
tet där anställda kunde ställa frågor och snabbt få hjälp. Connect Us blev lösning-
en på detta. De två systemen “People Finder” och “Connect Us” skapades för att 
förenkla arbetsprocessen och föra samman anställda.  
 
Connect Us är en social plattform inom Vattenfall som är integrerat med intranä-
tet. Det är till för att föra samman alla anställda på Vattenfall på ett informellt 
plan. Organisationen har då kunnat sålla ut mer informell information och därige-
nom ökat kontrollen av publicering på det formella intranätet. Som tidigare 
nämnts används Vattenfalls sociala intranät, Connect Us genom en push och pull-
strategi till intranätet (Respondent 4). Informationen i Connect Us länkas från det 
formella intranätet, de anställda hänvisas till den information som ledningen anser 
vara relevant (Heide, 2002). På intranätet försöker därför Vattenfall att ha en del 
från Connect Us redan på startsidan, så att den anställda hela tiden ser flödet di-
rekt när de loggar in på intranätet. Då länkas flöden och nyheter och hänvisar till 
mer information på Connect Us.  
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Alla anställda kan skapa grupper för att dela tips, hjälpa till med lösningen på ett 
problem eller en grupp för mer informellt informationsutbyte. (Bilaga 7.5). Här 
går det att interagera om mer informella saker. Ett exempel kan vara om man be-
höver hjälp med någon funktion på intranätet eller likt vi tidigare nämnt, en an-
ställd som vill bjuda på tårta. “Med introduktionen med sociala medier så kom ju 
hela den här kulturen att man skulle samarbeta mera och dela kunskap.” (Re-
spondent 4). 
 
Respondent 4 förklarar hur Connect Us ska integrera med intranätet. I många 
andra organisationer ligger den sociala plattformen vid sidan av. Hen förklarar vi-
dare att detta har varit en av de riktlinjer som eftersträvats genom utvecklingen av 
Connect Us. “De ska inte känna att de tävlar eller konkurrerar med varandra 
utan de ska snarare stärka varann, förstår ni.” (Respondent 4). På andra företags 
intranät fungerar det ibland så att man trycker på en knapp så är man inne i den 
sociala delen, som ser helt annorlunda ut och inte hänger samman med intranätet. 
På intranätet försöker Vattenfall ha en del redan på startsidan så att man hela tiden 
ser flödet, länkar och nyheter, där det hänvisas till mer information på Connect 
Us. Man kan även länka från en nyhet till Connect Us för mer information. På så 
sätt har medarbetarna hela tiden, genom sitt intranät, koll även på det som händer i 
Connect Us. Här kan vi identifiera att de använder sig av en push och pull-strategi 
(Heide, 2002), mellan intranätet och Connect Us, för att uppnå bästa möjliga sam-
funktion, dem emellan. Respondent 7 förklarar att även Region Skåne använder 
sig av push och pull-strategi mellan intranätet och dess sociala del. Där är nu möj-
ligt att kommentera, gilla olika nyheter och involvera sig mer i vad som händer i 
organisationen. Andra möjligheter som finns är att dela skärm, koppla upp sig på 
någon annans skärm, chatta och att ha videokonferenser. Respondent 6 förklarar 
att det är som både Skype och chatt inbyggt. Genom den sociala plattformen för-
söker man engagera medarbetarna mer och få in dem på intranätet. Det går exem-
pelvis att se vem som är online och fungerar på så vis som ett socialt medium. 
Man kan på så sätt, liksom med Vattenfalls plattform, få kontakt med kollegor 
som man inte visste fanns. Respondent 6 på Region Skåne saknar en mer integre-
rad funktion av intranätet och dess sociala funktion, då de nu är separata. Hen me-
nar på att om de satt ihop hade det varit lättare att genomföra samarbete och satsa 
på samarbetsfunktioner.  
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”För då uppnår vi ju ännu mer det här att det är lättare att samarbeta än vad 
det var innan, så man riskerar ju inte att sitta och göra samma sak på flera 
ställen, utan det är integrerat intranät, så skulle man se det i så fall att där 
borta sitter någon redan och gör det här, då kan jag ta kontakt med dem istäl-
let för att… ja.” (Respondent 6). 
 
Därigenom undviks dubbelarbete inom organisationen. Skulle man istället se att 
en annan anställd inom organisationen sitter och gör samma arbete, kan man ta 
kontakt med den personen och samarbeta. 
 
På Region Skåne strävar de efter att intranätet ska vara en kanal för medarbetarna. 
Vidare förklarar respondenten att hen önskar en satsning på samarbetsmöjligheter 
via digitala medier. Hen diskuterar vikten av den digitala arbetsplatsen och anser 
att det är bra att ha de sociala delarna integrerade i intranätet, att exempelvis 
kunna samarbeta i samma dokument men på andra sidan jorden. Att kunna chatta 
med varandra, att ha alla dessa sociala funktioner inbyggda i intranätet, anser hen 
vara positivt. Hen ser samarbetsfunktionalitet som en stor trend inom intranät. 
“Man behöver kanske inte lika många möten, man behöver inte resa till olika mö-
ten [...] Som Google docs fast internt. Och med alla säkerhetsaspekter.” (Respon-
dent 6). 
Fördelarna med Vattenfalls intranätkoncept personalisering, där intranätet är in-
passat efter vem som är användare, förklaras av respondent 4.  
 
“Du ska inte behöva gå in på fem ställen och känna till vilka fem ställen det 
är. Det ska automatiskt anpassas om du byter roll eller flyttar från Arenasta-
den till Umeå, då ska det bara behöva göras en liten ändring så ska allting 
anpassas, och det är så det går till idag.“ (Respondent 4). 
 
Region Skåne använder sig av ett rollbaserat intranät, vilket motsvarar liknande 
funktion som Vattenfalls personalisering. Intranätet är styrt utifrån yrkesroll och 
förvaltningsmässiga tillhörighet. Det ser alltså annorlunda ut om man är chef, 
sjuksköterska eller informatör exempelvis. “När vi ville rollbasera så måste det ju 
bygga på individens identitet och då slår man ju mot olika kataloger där det finns 
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ID på alla anställda och vad har de för behörigheter och vad har det för tilldel-
ning.” (Respondent 7).  
 
Utifrån tidigare redogörelse från Larsson (2008) ses personalisering som ett sätt 
att se på det HR-perspektivet, även kallade det personinriktade perspektivet. Tidi-
gare upplyfta aspekter som HR-perspektivet vilar på, innefattar att organisationen 
ska finnas där för att uppfylla människans behov, inte tvärtom. Utifrån detta reso-
nemang ser vi personalisering, de sociala plattformarna för Vattenfall och Region 
Skåne och People Finder som hjälpverktyg för att sätta medarbetaren i fokus, som 
strategier för att närma sig HR-perspektivet. “Det ska vara ett kommunikations-
verktyg, det ska vara ett verktyg för kunskap och verksamhetsdelning och ett led-
ningssystem och ett work tool ett arbetsverktyg.” (Respondent 4). 
 
Vidare resonemang utifrån tidigare citat leder oss till att om fokus inte läggs på 
både individen i organisationen och systemet, blir minst en av parterna lidande 
(Bolman & Deal, 2012). Det går alltså inte att fokusera på bara en av dem, organi-
sationer måste upprätthålla jämnvikt. På samma sätt tjänar både individen och or-
ganisationen på en balans dem emellan. Här är vi eniga med Jacobsen (2005), som 
vi tidigare förklarat ser att individen i organisationen känner tillfredsställelse och 
meningsfullhet när denne upplever balans mellan formell och informell kommu-
nikation och då bidrar med ett bättre arbete. Som vi tidigare förklarat, är även 
Soda & Zaheer (2012) inne på samma resonemang. Deras tidigare nämnda reso-
nemang kring en u-formad relation, där det finns en optimal nivå av överlappning 
av informell samt formell kommunikation inom organisationer, ser vi som ett bra 
stöd till vår uppfattning. Vi anser att balans eftersträvas mellan de båda elemen-
ten, för att bäst lyckas inom organisationer.  
 
Genom vårt empiriska material har vi sett bevis på att de anställda idag har ut-
vecklade krav på intranät. Tidigare var intranät mer ensidiga, det fanns inte alla de 
tekniska funktioner som vi har tillgång till idag. Respondent 6 berättar att i början 
av 2000-talet var intranätet enbart en tidning, en elektronisk anslagstavla och ny-
hetskanal. Sedan kom introduktionen med sociala medier och kulturen att man 
skulle dela kunskap och samarbeta mera. Ett exempel på detta är att det efterhand 
framkom ett behov av det som idag är Vattenfalls interna telefonbok, People Fin-
  37 
der. Ansvarig för intranät i Tyskland förklarar hur behovet sakta men säkert växte 
fram. ”We kind of realized that, not in the first but in the tenth step” (Respondent 
8). 
På grund av denna utvecklade trend av intranät ses nya behov från användaren, 
där det sociala ansiktet framträder mer. Utvecklingen går att se ur HR-
perspektivet, då många av dessa utvecklade delar uppfyller krav som ska tillgo-
dose människan. Exempel på detta ser vi i Vattenfalls sociala del av intranätet, 
Connect Us, som är ämnat för interaktion bland medarbetarna. Vi frågar oss vad 
denna utveckling beror på och ser ett samband mellan tidigare utvecklade reso-
nemang om att vår värld har blivit mer hektisk, komplicerad och sammanknuten. 
Resonemanget pekar även på att det finns styrningstekniker och organisations-
former som var effektiva för bara några år sedan men som idag ses som föråldrade 
(Bolman & Deal, 2012).  
4.3 Intranätets nya ansikte  
Genom personalisering och Connect Us ser vi att ledningen till viss grad styr 
medarbetarna, vilket i sin tur pekar åt en centralisering. 
Man kan säga att de båda organisationerna, främst Vattenfall, kompenserar sitt 
centraliserade intranät med en decentraliserad lösning. Denna lösning, likt vi dis-
kuterade i analysdel 4.2, innefattar formella och informella kommunikationsmöj-
ligheter, genom bland annat nyhetsflödet. De anställda som inte längre har ansva-
ret att publicera information, har fått möjlighet att göra det ändå genom att kunna 
kommentera på artiklar, gå med i grupper eller personalisera sitt informations-
flöde på profiler i intranätet. 
Här kan man dock ställa sig frågan om personalisering är en decentraliserad el-
ler centraliserad styrningsprocess av intranätet. Anställda kan själva bestämma 
vilka nyheter de vill följa samt inom vilka områden de vill bli ”taggade”. Men den 
information som visas, publiceras och taggas, bestäms av ledningen och de ansva-
riga för intranätet. Detta gör att ”det egna valet” egentligen är bestämmelser från 
organisationerna att ”så här ska det vara”. Man kan se detta som en koalition mel-
lan det strukturella- och HR-perspektivet. Ur HR-perspektivets ljus har organisat-
ionerna investerat i de anställdas behov genom att ge dem makten att ta egna ini-
tiativ och bestämmelser över hur deras intranätsprofil ska se ut. Ser man personal-
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isering ur det strukturella perspektivet, har den anställda makten att bestämma vad 
den vill följa inom ett begränsat område. Samtidigt har ledningen fortfarande kon-
troll över vad de ska få se. Som vi tidigare nämnt så har de ansvariga redan be-
stämt den formella informationens relevans för de anställda. Det vill säga att rat-
ionaliteten har företräde framför personliga preferenser (Bolman & Deal, 2012). 
 
Likt Bolman & Deal (2012) skriver så är graden av struktur lika viktig som typen 
av struktur och de båda har sina för- och nackdelar för organisationerna. Vatten-
fall och Region Skåne har sett att de behöver integrera formella och informella 
kommunikationsmöjligheter i intranätet för att hålla en balans mellan dem. Den 
formella strukturen ger positiva effekter när det gäller att hjälpa anställda att full-
följa sina arbetsuppgifter. Detta, likt vi tidigare nämnt i första delen av analysen, 
har gjort att de båda organisationerna uppnått mindre dubbelarbete samt minskat 
problematiken kring inofficiella dokument. De negativa effekter som identifieras 
med denna struktur är att den kan begrava anställda i formaliteter samt skapa hin-
der för arbetet (Bolman & Deal, 2012). Här ser vi organisationernas implemente-
ring av informella kommunikationsmöjligheter. Connect Us samt kommentars-
funktionerna gör att de anställda inom organisationerna kan göra sig fria från vissa 
formaliteter genom att uttrycka sig fritt på eget initiativ. 
 
Tidigare resonemang kopplar vi till Soda & Zaheer (2012) som diskuterar en u-
formad relation. Denna består, som tidigare nämnts, av en balanserad relation 
mellan formell och informell kommunikation inom organisationer. Likt författar-
na, ser vi en optimal punkt i relationen, där de båda sidorna får lika mycket upp-
märksamhet. Om de båda organisationerna tillgodoser den formella och infor-
mella kommunikationen inom intranätet lika mycket, ser vi att de har möjlighet att 
uppnå den optimala punkten för balans. Genom att se till de båda organisationer-
na, har Vattenfall kommit längre i jämvikten av formell och informell kommuni-
kation än Region Skåne. Detta kan bero på att Vattenfall formellt sett har arbetat 
längre med processen av förändringen av intranätet än Region Skåne. Som vi tidi-
gare nämnt, ser vi ändå att de båda organisationerna har identifierat ett behov av 
de båda kommunikationsformerna.  
I enlighet med Mintzbergs (1979) resonemang om att organisationer inte kan 
existera utan informell kommunikation, vid sidan av den formella, ser vi en balans 
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inom organisationer. Den informella kommunikationen är lika viktig som den 
formella för att kunna lösa problem och andra vardagssituationer som inte är för-
utsägbara. 
 
För att upprätthålla balans mellan den formella och informella kommunikationen, 
ses överlappningen dem emellan som en viktig faktor. Läggs det för mycket vikt 
på den formella delen av organisationen, såsom effektivisering och tidspress, kan 
detta uppfattas som tidseffektivt från ledningens sida. För ledningen kan det vara 
ett sätt att behålla kontroll och makt. Från de anställdas perspektiv, å andra sidan, 
kan det upplevas som allt annat än tidseffektivt. Risken finns istället, som Re-
spondent 3 förklarat, att de anställda söker alternativa sätt att arbeta, som att spara 
ner dokument i gemensamma mappar, istället för att lägga ner tid på att hitta den 
aktuella informationen på intranätet. 
Om organisationerna går mot en ytterligare spets av centralisering, ser vi en 
risk i att informationsflödet blir för styrt från ett ledningsperspektiv. Det skulle 
kunna leda till att medarbetarna försöker lösa problemet på egen hand, genom att 
spara ner dokument på sin dator, kontakta sina medarbetare via mail eller alterna-
tiva sätt, för att gå runt problemet med att inte känna igen sitt intranät, vilket leder 
till frustration (Heide & Johansson, 2008).  
Även en struktur med för mycket fokus på allas rätt att publicera har sina nack-
delar, vilket kan sättas i ljuset av Stenmarks (2002) resonemang som vi tidigare 
förklarat, där författaren förespråkar en struktur inom intranät där alla anställda 
har möjlighet att publicera. Författaren ser fördelar med decentraliserad struktur 
av organisationer. Utifrån Region Skåne och Vattenfalls tidigare organisations-
struktur med decentraliserat intranät, har vi sett bevis på att den typen av struktur i 
de båda fallen inte är hållbart.  
 
För att återknyta till vår forskningsfråga, ska vi nu redogöra för vad vi kommit 
fram till att de ansvariga lägger i begreppen centralisering och decentralisering 
inom intranät. I allmänhet kan vi definiera att överflöde av information är en ef-
fekt av organisationsstrukturer som är för decentraliserade för att upprätthålla en 
balans. Sammanfattningsvis genom vår analys har vi sett att anställda ansåg att 
den decentraliserade strukturen var ineffektiv, på grund av informationsöverflöd 
på intranätet. Lösningen på detta fann de i en centralisering. Vattenfall som nu 
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genomgått denna centraliseringsprocess definierade däremot behov av decentrali-
seringsprocesser, som uppstod i genomförandet av centraliseringen. Respondent 6 
säger att det är en evig fråga om balans inom organisationer. “[...] blir det för 
centraliserat så blir det en flaskhals och verksamheten känner inget engagemang i 
"det där uppe". Så det är alltid en balans det där, i hur man får någon delaktighet 
i något som är centraliserat.” (Respondent 6).  
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5. Diskussion och slutsatser  
Vattenfall och Region Skåne har båda på senare tid eftersträvat centralisering av 
deras intranät. I centraliseringsprocessen har båda organisationerna även efter-
strävat tendenser åt det decentraliserade hållet. Detta är en diskussionsfråga, då 
strävan åt decentraliserad struktur är begränsad och även beroende av det per-
spektiv inom organisationen som antas. 
 
På senare tid har tekniken och effektiviseringen inom organisationer snabbt ut-
vecklats. Viktigt i utvecklingen är för organisationer att följa med, att utvecklas i 
takt med samhällsförändringarna. 
Även organisationskommunikation är ett område under ständig utveckling. Tren-
der inom området skiftar ständigt och utvecklas hela tiden. Pendeln går hela tiden 
fram och tillbaka mellan olika trender. Ett exempel här är trender kring centrali-
sering och decentralisering, där vi ser en ständig pendling mellan dessa två, inom 
organisationer.  
 
Sammanfattningsvis kan vi konstatera att anledningen till centralisering av intra-
näten var att det fanns för mycket information och för många delaktiga i publice-
ringen av information för att kunna uppnå effektivisering hos anställda. Även om 
decentralisering låter bra i teorin så har det inte samma inverkan i praktiken, när 
det kommer till större organisationer såsom Region Skåne och Vattenfall. Istället 
för att decentralisering leder till gemenskap genom sin horisontella struktur så bi-
drar den till isolerade grupper inom varje avdelnings privata intranät. Vi ställde 
oss tidigare frågan hur de ansvariga för intranäten definierade centralisering samt 
decentralisering. Svaret på detta är, utifrån vår studie, att centralisering måste 
samverka genom en viss mån av decentralisering. 
 
Fokus för de båda organisationerna ligger, utifrån ledningen, på hur de kan hitta 
balans genom att både tillfredsställa goda resultat samtidigt som de anställda kän-
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ner sig hörda och nöjda i sin arbetsposition. Detta kan vi se genom utvecklade 
tendenser av decentraliserat slag på intranäten. 
Vi har genom vår studie identifierat behov av att integrera både formella och in-
formella delar av kommunikation inom organisationer och att det är viktigt att 
dessa två samspelar med varandra, för att uppnå maximal produktivitet och effek-
tivitet bland medarbetarna. 
5.1 Förslag för framtida forskning 
I vår undersökning har vi studerat förändringen av två organisationer som genom-
fört centralisering av intranät. Det hade varit intressant att även se hur organisat-
ioner med decentraliserat intranät arbetar med sin information samt hur de förde-
lar ansvar. Detta för att se en kontrast till vår studie där organisationernas utgång-
punkt var decentraliserad och ogynnsam. 
 En annan intressant jämförelse hade varit att se hur mindre organisationer styr 
publicering av information på intranät och hur dessa påverkas utifrån centrali-
serade samt decentraliserade strukturer. På så sätt hade det varit av intresse att se 
huruvida skillnaden mellan strukturer inom organisationer är beroende av dess 
storlek. 
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Bilagor 
Bilaga 1: Intervjuguide 
Intervjuer introduktion 
 Introducera oss själva och vår uppsats 
 Fråga om det är okej att spela in intervjun, det kommer enbart an-
vändas i transkriberings syfte. 
 Intervjun kommer att vara anonym så inga namn kommer att näm-
nas. Endast för vår egen strukturering. 
 Om du undrar över något får du gärna kontakta oss efter intervjun 
 
Region Skåne 
 Bakgrundsinfo 
 Namn? 
 Arbetsroll? 
 Hur länge har du arbetat på Region Skåne? 
 
Intranät bakgrund 
 Kan du med egna ord beskriva händelseförloppet? 
 Vilka problem identifierades med det gamla interna kommunikat-
ionssystemet? 
 Fanns det några positiva effekter med det gamla systemet? 
 Är detta något ni tänker ha med er i förändringen? 
 Utgick ni från någon modell eller något annat företags förändring-
process i planeringen av intranätet? 
 Vad fick er att välja just den modellen eller typen av planering? 
 
Intranät nu 
 Vad önskar ni att uppnå med det nya systemet? 
 Vad skulle kunna utvecklas i nuläget? 
 Hur kommer det att påverka det dagliga arbetet för anställda? 
 Hur kommunicerades förändringarna till de anställda? 
 Hur ser deras arbetsroll ut nu med jämfört med innan förändringen? 
 Hur ofta använder du dig personligen av intranätet? 
 För vilka ändamål använder du intranätet i ditt arbete? 
 Uppfyller intranätet dessa ändamål? 
 Vad tycker du är fördelarna samt nackdelarna med centralisering? 
 Vad tycker du är fördelarna samt nackdelarna med decentralisering? 
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 Hur skulle du vilja utveckla kommunikationen för Region Skånes 
intranät? 
 
Avslutningsvis 
 Är det okej om vi kan kontakta dig om vi har några ytterligare frå-
gor? 
 
Vattenfall 
 
Bakgrundsinfo 
 Namn?  
 Arbetsroll? 
 Hur länge har du arbetat på Vattenfall? 
 
Intranät bakgrund 
 Kan du med egna ord beskriva händelseförloppet? 
 Vilka problem identifierades med det gamla interna kommunikat-
ionssystemet? 
 Fanns det några positiva effekter med det gamla systemet? 
 Var det något som ni tog med er i förändringen? 
 Utgick ni från någon modell eller något annat företags förändring-
process i planeringen av intranätet? 
 Vad fick er att välja just den modellen eller typen av planering? 
 
Intranät nu 
 Vilka förväntningar fanns på det nya systemet innan förändringen? 
 Vilka positiva effekter kan du se genom förändringen? 
 Vilka negativa effekter? 
 Hur fungerar kommunikationen i dagsläget? 
 Är det något som ni vill ändra på ytterligare? 
 Förklara den stora skillnaden i ert arbete efter förändringen.  
 Var ligger ansvaret? 
 Hur påverkades de anställda av förändringen? 
 Hur ser deras roll ut nu med jämfört med innan förändringen? 
 Vad tycker du är fördelarna samt nackdelarna för centralisering? 
 Vad tycker du är fördelarna samt nackdelarna för decentralisering? 
 Hur skulle du vilja utveckla kommunikationen för Vattenfalls intra-
nät? 
 Hur kommunicerades förändringarna till de anställda? 
 Hur ser deras roll ut nu med jämfört med innan förändringen? 
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Bilaga 2: Styrdokument 
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Bilaga 3: Riktlinjer för redaktionellt arbete 
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Bilaga 4: Intranätets webborganisation 
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Bilaga 5: Vattenfall – past and present 
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